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摘 要 特质 激活 理论 旨 在 阐明 适宜 的 外 部 情境 如 何 激活 个 体 的 内 在 特质 ， 以 及 这 种 激活 如 何 促使 
潜藏 的 隐 性 特质 表达 出 显 性 的 行为 。 文 章 综述 了 特质 激活 理论 ， 剖 析 了 其 从 思想 诞生 到 基准 模 
型 ， 再 到 拓展 模型 的 两 次 飞跃 ， 重 点 阐释 了 情境 分 层 、 情 境 特征 、 激 活 后 果 的 反馈 等 系统 ， 状 析 
了 特质 激活 的 内 涵 及 其 与 “人 一 环境 "匹配 理论 、 与 情境 强度 理论 的 异同 ， 从 深化 验证 、 拓 展现 有 理 
论 模 型 等 视角 提出 未 来 研究 走向 。 

关键 词 特质 激活 ; 特质 激活 理论 ; 特质 表达 行为 ; 特质 相关 线索 ; 情境 分 层 系 统 


“天 性 与 教养 “遗传 与 环境 "是 一 个 路 世纪 的 经 典 命题 (Blazer & Hernandez, 2006; Loehlin, 
1992)。 进 入 21 世纪 ， 特 质 激活 理论 (Trait Activation Theory, 简称 TAT) 的 提出 (Tett & Guterman, 
2000; Tett & Burnett, 2003)， 不 仅 是 上 述 跨 世纪 经 典 命 题 的 延续 ， 而 且 从 “激活 ”、“ 交 互 作用 ”的 视角 ， 
赋予 了 该 命题 新 的 内 涵 和 生命 力 。 特 质 激 活 理论 从 交互 心理 学 的 独特 视角 ， 探 索 了 外 部 情境 和 个 
体内 在 特质 间 的 有 机 联系 ， 以 及 这 种 有 机 联系 对 个 体 行为 的 预测 作用 (Tett & Burnett, 2003). ‘EA 
人 们 理解 “人 ”与 “情境 ” 间 的 动态 互动 关系 ， 尤 其 是 工作 场所 中 “人 一 情境 "交互 关系 提供 了 一 套 颇 具 
新 意 的 解读 体系 。 该 理论 一 经 提出 ， 就 迅速 成 为 工业 和 组 织 心理 学 领域 探索 外 部 情境 与 个 体 交 互 
作用 关系 的 热点 理论 之 一 。 

以 Google Scholar 为 搜索 引擎 ， 以 “Trait Activation’ #llTrait Activation Theory” 为 检索 词 对 2019 
年 8 月 以 前 的 发 表 状 况 进 行 检 索 ， 共 分 别 得 到 2190 和 1260 条 结果 。 如 图 1 所 示 ， 特 质 激活 理论 诞 
生 的 15 年 来 ， 学 术 界 对 特质 激活 和 特质 激活 理论 的 研究 呈现 逐年 波动 式 增长 态势 ， 尤 其 是 2012 年 
之 后 ， 发 展 迅 狐 。 理 论 构建 上 ， 出 现 了 大 量 聚 焦 情境 与 人 格 特 质 交 互 作用 的 研究 ， 如 :“ 人 一 情境 ” 
交互 作用 、 情 境 特 异性 (Situational Specificity)、 路 情境 一 致 性 (Cross-situational Consistency) 等 研究 
(Tett, Simonet, Walser, & Brown, 2013)。 理 论 应 用 上 ， 组 织 员 工 和 领导 者 的 工作 绩效 (Lan, Cai, Huo, 
Law, & Chang, 2016)， 创 新 性 工作 行为 (Woods, Mustafa, Anderson, & Sayer, 2018)， 组 织 公 民 行 为 (如 : 
Phipps, Prieto, Deis, & Conflict, 201$)， 评 价 中 心 的 绩效 模拟 测验 (Oliver Hausdorf, Lievens, & 
Conlon, 2016) 等 研究 均 不 同 程度 地 运用 了 该 理论 的 思想 。 

然而 ， 纵 观 已 有 研究 ， 仍 不 难 发 现 一 些 问题 。 其 一 ， 绝 大 多 数 的 研究 ， 尤 其 是 国内 研究 ， 还 
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活 ” 研 究 大 都 仅 将 其 视 作 “< 人 一 情境 "交互 作用 理论 
个 体内 在 特质 发 生 有 机 


应 用 的 初级 阶段 ， 主 要 表现 在 通过 套用 特质 激活 理论 ， 
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深入 挖掘 情境 变量 和 人 格 特质 间 的 内 在 联系 。 换 句 话说 ， 目 


从 “人 一 


完 存在 理论 


出 阐释 不 清 的 问题 。 


We tt 
zZ, 田 晓 明 , 201 
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过 程 进行 详细 的 阐释 。 其 二 ， 
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可 被 激活 的 属性 从 单一 的 特质 发 展 为 特质 、 
sn ei ne 2013)。 
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总 结 了 特质 激活 理论 


特质 与 特质 激活 的 概念 内 涵 ， 详 细 阐 明了 情境 的 分 层 系统 、 
总 结 了 特质 激活 理论 的 最 新 研究 进展 。 继 而 ， 深 度 辨 析 了 特质 激活 理论 与 
情境 强度 理论 ) 的 区 别 与 联系 。 
的 未 来 研究 方向 。 
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研究 。 在 拓展 模型 中 ，， 
相似 理论 (“人 一 环境 ”匹配 理论 和 
论 动态 ， 提 出 了 特质 激活 理论 
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心理 学 (Tett & Guterman, 2000)。 然 后 ， 
模型 的 两 次 飞跃 ， 包 括 基准 模型 和 拓展 模型 。 


情境 特征 的 类 


最 后 ， 基 于 现 有 的 实证 


图 1: 特质 激活 和 特质 激活 理论 


2“ 特 质 激 活 ” 的 思想 渊源 一 一 交互 心理 学 


一 个 全 新 理论 


成 为 现代 心理 学 的 共识 (Larsen, Buss, Wismeijer, Song, & Van den Berg, 2010; Robbins & Judge, 2015). 
而 ， 强 调 人 格 特质 和 情境 因素 双重 重要 性 的 交互 心理 学 成 为 特质 激活 的 理论 
Guterman, 2000). 
交互 心理 学 (Interactionist Psychology)， 尤 其 是 美国 人 格 心理 学 家 Murray(1938) 关 本 
的 论述 ， 为 特质 激活 思想 提供 了 重要 依据 (Tett & Guterman, 2000)。 交 互 心理 学 认为 ， 


的 诞生 往往 都 与 前 人 的 理 
(2000) 提 出 “特质 激活 ”的 概念 之 前 , “特质 激活 ”一 词 
在 此 类 研究 中 ， 个 体 对 文字 材料 的 认 知 敏感 度 
Beegle, 1996; Whitney, Davis, & Waring, 1994)。 然 而 ， 
会 情境 对 内 部 特质 的 影响 。 事 实 上 ， 内 部 特质 和 外 部 情境 共同 决定 个 体 行 为 的 相互 作用 论 ， 早 已 
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就 已 存在 于 认 知 心 型 
1 是 特质 能 否 被 激活 的 标准 (如 : 
早期 的 特质 激活 研究 却 忽视 了 外 部 丰富 的 社 


的 变 体 ， 而 未 深入 挖掘 外 在 情境 变量 到 底 如 何 与 
关系 ， 从 而 使 “特质 ”得 以 “激活 ”"。 因 此 ， 相 当 一 部 分 基于 特质 激活 理论 的 研 
前 已 有 研究 对 特质 激活 理论 进行 了 综述 ( 见 : 
! 特 质 相 关 线 索 (Trait-relevant 
一 工作 行为 /绩效 ”的 调节 作用 ， 而 未 对 “特质 激活 ”的 内 涵 和 具体 的 “激活 ” 
与 诞生 期 相 比 ， 目 前 的 特质 激活 理论 已 有 了 显著 的 发 展 。 如 ， 个 体 
能 力 和 技能 并 存 的 局 面 ; 
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特质 相关 线索 通过 增 


回顾 和 


在 基准 模型 中 ， 梳 理 和 辨析 了 
别 系 统 以 及 激活 后 果 的 


研究 ， 结 合 


论 有 着 千 丝 万 缕 的 内 在 联系 。 早 在 Tett 和 Guterman 
学 的 实验 研究 中 ( 见 图 1). 
D'Agostino & 


起 源 (Tett & 


F 压力 (Press) 
人 的 行为 是 


人 格 特质 和 个 体 当 下 所 处 情境 的 函数 ， 是 在 人 和 环境 的 持续 互动 中 共同 促 发 的 (Murry, 1938). CBE 
承认 同一 个 体 在 不 同情 境 下 行为 的 一 致 性 ， 也 认可 不 同 个 体 在 相同 情境 下 行为 的 相似 性 。 人 和 情 
境 之 间 具 有 某 种 深层 的 内 在 联系 : 一 方面 ,个体 天 生 倾向 于 选择 能 够 对 其 带 来 影响 的 情境 ， 男 一 
方面 ， 拥 有 某 种 特质 的 个 体 ， 必 须 先 受到 和 特质 相 契 合 的 情境 的 影响 ， 才 能 表现 出 某 种 行为 (Tett & 
Guterman, 2000)。 如 ， 虽 然 个 体 的 亲 社 会 行为 倾向 生来 就 有 某 种 差异 ， 但 这 种 差异 在 不 良 的 同事 关 
系 中 会 变 得 异常 显著 。 在 相互 支持 的 人 际 情 境 中 ， 每 个 个 体 均 会 借 向 于 表现 出 亲 社 会 行为 ， 但 在 
不 良 的 人 际 环境 中 ， 个 体 间 亲 社会 人 格 特质 的 差异 则 会 带 来 迎 异 的 亲 社 会 行为 结果 (Leiter, 
Laschinger, Day, & Oore, 2011)。 这 种 “< 人 一 情境 ”的 内 在 联系 为 特质 激活 理论 葛 定 了 重要 的 思想 基础 。 

依据 交互 心理 学 ，Tett 等 提出 了 特质 激活 的 思想 和 理论 模型 (Tett & Burnett, 2003; Tett & 
Guterman, 2000)。 特 质 激活 的 思想 的 提出 虽 在 时 间 上 先 于 理论 模型 ， 但 其 思想 精髓 幅 套 在 理论 模型 
之 中 。 理 论 模型 共 经 历 了 基准 模型 (Tett & Burnett, 2003) 和 拓展 模型 (Tett et al., 2013) 两 次 质 的 飞跃 。 
基准 模型 的 提出 不 仅 将 特质 激活 思想 的 应 用 范畴 立足 于 组 织 管理 实践 ， 而 且 增 添 了 对 特质 激活 过 
程 的 后 果 的 研究 ， 拓 展 模型 则 在 包含 了 基准 模型 全 部 内 容 的 基础 上 进行 了 拓展 。 


3 特质 激活 理论 的 基准 模型 
特质 激活 理论 的 基准 模型 主要 探索 工作 场所 中 的 人 格 特质 是 如 何 与 权 变 的 组 织 情境 进行 有 机 
交互 作用 ， 进 而 促使 个 体 表现 出 相应 的 工作 行为 和 工作 绩效 的 (Tett & Burnett, 2003)。 基 准 模 型 在 
内 容 上 包括 “特质 激活 ”内 涵 的 界定 系统 ， 情 境 的 分 层 系 统 ， 与 特质 表达 相关 的 情境 特征 分 类 系统 ， 
以 及 激活 后 果 ( 即 工作 绩效 ) 的 反馈 系统 。 从 模型 图 ( 见 图 2， 路 径 1~11) 上 看 ， 特 质 激活 过 程 (路 径 1、 
3、4、5 和 8 构成 的 区 域 ) 是 基准 模型 的 主干 和 核心 : 首先 ， 潜 藏 于 个 体内 部 的 特质 在 适宜 的 工作 
情境 下 可 被 激活 ;， 其次， 这 种 被 激活 的 特质 可 促使 个 体 表 达 出 相应 的 工作 行为 ， 再次， 在 整个 特 
质 激活 过 程 中 ， 个 体会 获得 内 在 的 报 偿 (Intrinsic Reward)， 即 一 种 在 特质 激活 过 程 中 产生 的 内 在 满 
T= 足 感 。 这 种 内 在 满足 感 会 和 基于 工作 绩效 而 获得 的 外 部 报 偿 (Extrinsic Reward)( 路 径 9) 一 起 重 塑 个 
体 的 工作 行为 (路 径 10)。 调 整 后 的 工作 行为 则 会 反作用 于 环绕 在 个 体 周 围 的 工作 情境 (路 径 11)， 从 
而 增强 或 减弱 情境 对 特质 的 激活 程度 (路 径 3 一 9)， 以 及 特质 和 工作 行为 之 间 的 关系 (路 径 1)。 
1“ 特 质 激活 ”内 涵 的 界定 系统 
特质 激活 (Trait-activation) 中 的 特质 (Trait) 是 个 体 的 内 部 属性 ， 是 那些 能 够 描述 个 体 行为 的 稳定 
特征 (Tett & Guterman, 2000)。 特 质 兼 具 个 体内 一 致 性 和 个 体 间 差 异性 。 个 体内 一 致 性 体现 了 个 体 
心理 特征 的 内 部 稳定 性 ， 即 个 体 拥有 的 某 项 特质 虽 会 随时 空 的 变化 发 生 强 弱 程 度 上 的 改变 ， 但 该 
特质 始终 存在 。 在 相 异 的 情境 中 ， 某 种 特质 出 现 得 越 频 繁 ， 代 表 该 特质 越 重要 (Buss,， 1989)。 个 体 
间 差 异性 决定 了 不 同 个 体 间 差异 化 的 特质 组 合 形式 和 成 分 构成 。 每 个 个 体 均 是 由 多 种 不 同 特质 构 
成 的 聚合 体 ， 无 论 在 特质 分 类 还 是 成 分 比重 上 均 具 有 唯一 性 (Tett & Burnett, 2003). 
Tett 和 Guterman(2000) 指 出 ， 特 质 激 活 过 程 就 是 潜藏 在 个 体内 部 的 “沉睡 ”着 的 特质 在 适宜 的 情 
境 中 被 唤醒 ， 并 表现 出 特定 行为 的 过 程 。 特 质 激活 过 程 中 产生 的 特定 行为 被 称 为 “特质 表达 行为 ” 


~ 


YH 


(Trait-expressive Behavior)。 有 具体 来 说 ， 各 式 各 样 的 特质 均 以 潜 变 量 (Latent Variable) 的 形式 潜藏 于 个 
体内 部 ， 但 这 些 处 于 “休眠 ”初始 形态 的 特质 具有 由 隐 性 状态 表达 为 显 性 状态 的 “欲望 *。 当 且 仅 当 个 
体 所 处 的 情境 特征 与 某 项 特质 相 匹 配 时 ， 休 眠 于 个 体内 部 的 该 特质 才 会 被 唤醒 。 被 唤醒 的 特质 将 
刺激 个 体 表 现 出 与 该 特质 相对 应 的 “ 显 性 ”的 行为 意图 或 行为 ( 即 : 特质 表达 行为 )。 换 句 话说 ， 如 果 
将 带 有 特质 X 的 某 个 体 置 于 可 对 X 产生 影响 的 环境 S 下 ， 那 么 ， 与 不 具有 特质 X 的 个 体 相 比 ， 处 
于 情境 S 下 的 该 个 体 更 容易 表现 出 某 种 行为 R(Alston, 1975)。 由 于 特质 的 个 体内 一 致 性 ， 同 一 个 体 
的 某 种 特质 在 不 同情 境 下 具有 不 同 的 特质 激活 程度 由 于 特质 的 个 体 间 差异 性 ， 不 同 个 体 的 同一 
特质 在 相同 的 情境 下 也 会 存在 特质 激活 程度 的 差异 。 也 就 是 说 ， 情 境 因素 仅 在 适合 特质 表达 时 才 
能 激活 特质 ， 而 这 种 激活 作用 之 所 以 能 够 发 生 ， 是 因为 情境 为 个 体 特质 的 发 挥 提供 了 足够 的 特质 
相关 线索 ( 见 3.3 部 分 )， 从 而 回答 了 情境 “ 何 时 ”(Whem 和 “为 何 "(Why) 对 特质 产生 激活 作用 的 问题 。 
如 ， 作 为 潜藏 在 个 体内 部 的 一 种 负面 特质 ， 马 基 雅 维 利 主义 (Machiavellianism) 的 拥有 者 会 表现 出 更 
低 的 工作 满意 度 (Jonason，Wee, & Li, 2015)， 更 高 的 离职 率 (Belschak, Jacobs, Giessner, Horton, & 
Bayerl, 2017)， 更 多 的 非 道 德行 为 (Castille, Buckner, & Thoroughgood, 2018) 和 反 生 产 行为 (Palmer， 
Komarraju, Carter, & Karau, 2017)。 然 而 ， 马 基 雅 维 利 主义 特质 只 有 在 欺骗 和 剥 前 能 为 其 带 来 个 人 
利益 ， 并 且 方 便 其 欺骗 或 剥削 的 环境 下 才 会 显露 出 来 (Dahling, Whitaker, & Levy, 2009; Kessler et al., 
2010)。 换 言 之 ， 适 宜 欺骗 或 剥削 的 环境 是 马 基 雅 维 利 主义 特质 从 隐 性 发 展 为 显 性 的 前 提 和 条件。 过 
制 欺骗 或 剥削 的 环境 则 会 降低 马 基 雅 维 利 主义 特质 显 性 表达 的 可 能 性 。 在 一 项 探索 辱 虐 式 领导 对 
马 基 雅 维 利 主义 特质 和 非 道德 行为 关系 的 调节 作用 的 研究 中 ， 硝 虐 式 领导 为 激活 马 基 雅 维 利 主义 
特质 提供 了 必要 条 件 (Greenbaum, Hill, Mawritz, & Quade, 2017)。 辱 虐 式 领导 的 水 平 越 高 ， 马 基 雅 维 
利 主义 特质 越 活跃 ， 其 与 非 道德 行为 之 间 的 联系 越 紧密 。 
特质 激活 过 程 中 ， 适 宜 激活 特质 的 情境 因素 被 称 为 特质 相关 线索 (Tett & Burnett, 2003)。 作 为 
有 潜力 激活 个 体 特 质 的 外 部 情境 的 统称 ， 特 质 相 关 线 索 是 把 个 体内 特质 、 个 体外 情境 、 个 体 工 作 
T= 行为 以 及 工作 绩效 进行 系统 化 连接 的 “ 粘 合 剂 "(Tett & Burnett, 2003)。 它 不 仅 可 以 通过 特质 激活 过 程 
间接 促使 个 体 表 现 出 某 种 工作 行为 ， 也 可 以 对 个 体 行为 产生 直接 影响 (路 径 2)， 还 可 以 调节 工作 行 
为 和 工作 绩效 之 间 的 关系 (路 径 7)。 基 于 特质 相关 线索 的 重要 性 ，Tett 和 Burnet(2003) 将 其 应 用 于 组 
织 管理 领域 ， 将 情境 因素 对 “特质 ?> 特质 表达 行为 ”的 激活 过 程 具体 化 为 对 “特质 ?工作 行为 ”的 激活 
过 程 。 为 更 加 细致 深入 地 揭示 组 织 情境 在 “激活 ”特质 过 程 中 的 功能 ，Tett 和 Burnet(2003) 提 出 了 情 
境 的 分 层 系 统 和 情境 特征 的 分 类 系统 。 
3.2 情境 分 层 系统 
情境 分 层 系统 根据 情境 的 起 源 将 特质 相关 线索 分 为 任务 层 、 社 会 层 和 组 织 层 三 大 层级 子 系统 
(Tett & Burnett, 2003)。 任 务 层 情境 系统 源 于 工作 本 身 ( 路 径 3); 社会 层 情境 系统 源 于 个 体 与 工作 相 
关 的 沟通 过 程 (路 径 4); 组 织 层 情境 系统 源 于 组 织 文化 和 氛围 (路 径 35)。 周 冉 等 (2011) 总 结 了 学 界 早 
期 对 情境 分 层 系统 的 研究 ， 包 括 任务 层 系统 中 的 工作 特征 、 工 作 嵌 入 和 工作 限期 ， 社 会 层 系 统 中 
的 团体 满意 感 、 领 导 行 为 和 团队 学 习 ， 组 织 层 系统 中 的 人 际 互动 、 组 织 支 持 和 组 织 气氛 等 。 近 年 


来 ， 学 界 对 情境 分 层 系统 的 研究 进行 了 拓展 。 比 如 : 工作 压力 (Byrne, Silasi-Mansat, & Worthy, 
2015)、 工 作 学 习 (Klemm, 2017)、 工 作 参 与 度 (Zhou, Hirst, & Shipton, 2012) 等 被 纳入 任务 层 情境 子 系 
统 。 冲 突 规避 (Park & Nawakitphaitoon，2018)、 领 导 授权 (Ryan，2017)、 变 革 型 Mi F (Phaneuf, 
Boudrias, Rousseau, & Brunelle, 2016) 和 魅力 型 领导 (Oreg & Berson, 2015) 等 各 种 领导 风格 成 为 新 的 
社会 层 情境 子 系统 。 此 外 ， 出 现 了 大 量 负 向 的 社会 层 情境 线索 的 研究 ， 如 辱 虐 式 领 导 (Greenbaum 
et al., 2017; Liao, Li, De Pater, Liu, & Wang, 2015)、 不 公平 感知 (Liu, Chiang, Fehr, Xu, & Wang, 2017) 
和 领导 者 监控 (J. Lee, Yun, S. Lee, & H. J., Lee, 2018). AAEM E, AMAN (Hirst, Van 
Knippenberg, Chen, & Sacramento, 2011)、 权 力 距 离 (Lam & Xu, 2019; Miao, Humphrey, & Qian, 2018) 
和 政治 氛围 (De Clercq, Haq, & Azeem, 2018; Wiltshire, Bourdage, & Lee, 2014) 等 成 为 新 的 研究 兴趣 点 。 
3.3 情境 特征 分 类 系统 

为 更 加 清晰 地 揭示 特质 表达 过 程 中 情境 特征 的 功能 性 差异 ， 情 境 特征 (Situational Features) 的 分 
类 系统 将 情境 特征 划分 为 五 大 类 ， 包 括 “ 要 求 "(Demand)、“ 干 扰 ”(Distractor)、“ 限 制 ”*(Constraint)、 
“释放 ”(ReleaseD 和 “催化 "(Facilitaton (Tett & Burnett, 2003). “要 求 ”是 指 有 助 于 个 体 从 事 积 极 且 有 价 
值 活动 的 特质 相关 情境 。 内 容 上 包括 工作 描述 中 明确 界定 了 的 工作 任务 和 职责 ， 以 及 非 正式 的 群 
体 规范 或 组 织 特征 。“ 干 扰 ” 是 指 会 对 工作 行为 产生 消极 影响 的 特质 相关 情境 。“ 限 制 ?是 指 会 阻 抑 特 
质 表达 或 激活 效应 的 特质 相关 情境 。 与 “限制 ”恰好 相反 , “释放 ”是 指 偶发 的 能 够 抵消 “限制 ?效应 的 
工作 事件 .“ 催 化 ”是 指 能 够 增强 或 放大 已 存在 的 激活 效应 的 情境 因素 。 
3.3.1 情境 特征 的 分 类 标准 及 其 对 “特质 一 行为 /绩效 ”的 影响 

五 种 情境 特征 的 划分 源 于 情境 特征 的 三 大 分 类 标准 或 维度 ， 发 生 频 次 (Frequency)、 对 特质 的 激 
活 状 态 (Activation Status) 以 及 对 行为 评估 的 价值 (Behavioral Value) (Tett & Burnett, 2003) (如 表 1)。 


sr 
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表 1: 五 种 情境 特征 的 划分 标准 及 其 对 “特质 一 行为 /绩效 "关系 的 影响 一 览 
情境 特征 ”对 "特质 一 行为 /绩效 ” 情境 特征 分 类 
划分 标准 关系 的 影响 要 求 干扰 限制 释放 催化 
发 生 频 次 关系 的 稳定 性 频 发 频 发 频 发 偶发 偶发 
激活 状态 关系 强度 接 增强 接 增强 接 减弱 接 增 强 ”间接 影响 ! 
行为 评估 ae = 
panes 关系 方向 正 向 负 向 正 / 负 正 / 负 正 / 负 
注释 : ! 间 接 影响 是 指 该 情境 的 效应 不 是 自身 直接 产生 的 ， 而 是 通过 增强 其 他 情境 特征 对 “特质 一 绩效 ”的 影响 而 间 


接 产 生 的 。 
资料 来 源 : Tett, R. P., & Burnett, D. D. (2003). A personality trait-based interactionist model of job performance. Journal of 
Applied Psychology, 88(3), 500-517. 
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效 " 关 系 的 稳定 性 。“ 要 求 " “干扰 ?和 “限制 ?属于 频繁 发 生 的 常规 型 情境 。 如 : 工作 压力 (Byrne et 
al., 2015)， 多 样 化 的 领导 风格 (Greenbaum et al., 2017; Phaneuf et al., 2016)， 组 织 支持 (Palmer et al., 
2017; Wang, Zhang, Thomas, Yu, & Spitzmueller, 2017) 等 。“ 释 放 ” 和 “催化 ”属于 偶然 发 生 的 非常 规 型 
情境 。 如 : 虚拟 社区 或 网 络 组 织 等 无 边界 组 织 中 的 年 度 聚 会 (Tett & Burnett, 2003)。 学 界 目 前 对 情 


境 特 征 的 研究 大 都 集中 在 常规 型 情境 上 。 

激活 状态 是 指 某 情境 特征 对 某 种 特质 的 激活 程度 ， 以 及 “特质 一 行为 /绩效 ”之 间 关 系 的 强 弱 程 
度 。“ 要 求 、“ 干 扰 ”、“ 限 制 * 和 “释放 ”会 直接 影响 激活 状态 ;“ 众 化 ”只 会 间接 影响 激活 状态 。“ 要 
求 ? 和 “干扰 ” 均 会 促进 特质 的 激活 及 “特质 一 行为 /绩效 ” 间 的 关系 。 激 活 状 态 越 高 ， 特 质 被 激活 的 程 
度 越 高 ,，“ 特 质 一 行为 /绩效 ” 间 的 关系 越 牢 固 。 研 究 表明 ， 领 导 的 不 公平 感知 (Leader Unfairness 
Perception) 在 领导 者 自 恋 和 自 利 行为 间 起 着 “要 求 ”* 的 作用 ， 即 领导 感知 到 的 不 公平 水 平 越 高 ， 其 自 
恋 特 质 就 越 容易 被 激活 ， 自 恋 特 质 和 自 利 行为 之 间 的 关系 也 就 越 强 (Liu et al., 2017)。 员 工 授权 则 在 
组 织 个 体 责 任 心 和 网 络 偷懒 (Cyberloafing) 行 为 的 关系 中 起 着 “干扰 ”的 作用 ， 即 员工 授权 可 通过 激活 

员工 的 责任 心 降 低 网 络 偷懒 行为 ， 且 员工 授权 程度 越 高 ， 责 任 心 与 网 络 偷懒 之 间 的 关系 就 越 牢固 
(Kim, del Carmen Triana, Chung, & Oh, 2016). 

“限制 ?会 降低 特质 的 激活 程度 ， 过 制 和 弱化 “特质 一 行为 /绩效 " 间 的 关系 。“ 释 放 ” 的 目的 在 于 绥 
= 解 “ 限 制 ” 对 特质 表达 的 抑制 作用 。 研 究 表 明 ， 集 权 会 “限制 ”组 织 个 体 学 习 导 向 (Learning Orientation) 
和 创造 力 的 关系 (Hirst et al., 2011)。 集 权 程 度 越 高 ， 学 习 导 向 的 活跃 度 越 低 ， 学 习 时 向 和 创造 力 之 
间 的 关系 越 弱 ， 集 权 程 度 越 低 ， 学 习 导 向 反而 会 对 创造 力 产 生 正 向 影响 。 组 织 的 无 边界 性 会 限制” 
领导 者 外 倾 性 的 激活 (Lamond, Daniels, & Standen, 2003; Min, Liu, & Ji, 2010)， 而 公司 非 正 式 、 非 常 
规 的 年 度 聚 会 会 “释放 "领导 者 的 外 倾 性 (Zheng et al., 2015)， 即 年 度 聚 会 给 日 常 工 作 中 被 “限制 ”的 外 
倾 性 特质 提供 了 表达 的 机 会 。 

“催化 "通过 增强 现 有 的 特质 相关 线索 ， 继 而 间接 影响 特质 的 激活 状态 。 研 究 表明 ， 领 导 者 的 核 
心 自我 评价 和 “领导 一 成 员 "交换 关系 会 “催化 下属 的 核心 自我 评价 和 工作 绩效 的 关系 (Soane，Booth， 
Alfes, Shantz, & Bailey, 2018)。 领 导 者 的 核心 自我 评价 越 高 , “领导 一 成 员 "交换 关系 越 融洽 ， 越 有 
利于 下 属 整 合 现存 的 工作 资源 ， 进 而 激活 下 属 的 核心 自我 评价 ， 增 强 它 与 工作 绩效 的 关系 。 

行为 评估 的 价值 是 指 被 某 情 境 激 活 了 的 特质 对 工作 行为 或 绩效 的 影响 方向 。“ 要 求 " 正 向 预测 被 
激活 的 特质 对 工作 行为 或 绩效 的 影响 ; “干扰 ” 负 向 预测 被 激活 的 特质 对 工作 行为 或 绩效 的 影响 。 研 
究 表 明 ， 组 织 中 个 体 的 参与 度 (Individual Participation) 和 智力 开发 (Intellectual Stimulation) 在 促进 自 
我 调节 定向 和 创造 力 的 关系 中 均 起 着 "要 求 ” 的 作用 ， 即 个 体 参 与 度 和 智力 开发 的 程度 越 高 ， 调 节 定 
向 越 有 助 于 提升 创造 力 (Zhou, Hirst, & Shipton, 2012)。 压 力 在 尽责 性 和 神经 质 对 个 体 决策 表现 的 关 
系 中 均 起 着 “干扰 的 作用 ， 即 压力 水 平 越 高 ， 尽 责 性 和 神经 质 对 决策 表现 产生 的 消极 影响 越 强 
(Byrne, Silasi-Mansat & Worthy, 201$)。 管 理 者 的 心理 契约 违背 分 别 在 管理 者 神经 质 和 辱 虐 管理 ， 
以 及 管理 者 亲和力 和 辱 虐 管理 的 关系 间 起 着 “要 求 "? 和 “干扰 ”的 作用 ， 即 心理 契约 违背 水 平 越 高 ， 管 
理 者 神经 质 和 辱 谍 管 理 的 正 向 联系 ， 杀 和 力 和 辱 虐 管理 的 负 向 联系 越 稳固 ( 唐 贵 瑶 , 吴 湘 繁 , 吴 维 库 ， 
李鹏 程 , 2016)。 

“限制 “释放 ”和 “催化 ?并 不 会 促使 被 激活 的 特质 对 工作 行为 或 绩效 产生 固定 的 方向 性 影响 。 
研究 表明 ， 领 导 者 的 绩效 回避 导向 (Performance Avoidance Orientatiom) 会 同时 “限制 "下属 的 学 习 导 向 
和 知识 分 享 的 正 向 关系 ， 以 及 下 属 的 绩效 趋 近 导 向 (Performance Approach Orientatiom) 和 知识 分 享 的 


负 向 关系 。 领 导 者 的 绩效 回避 导向 越 低 ， 下 属 的 学 习 导 向 和 知识 分 享 的 正 向 关系 ， 绩 效 趋 近 导 向 
和 知识 分 享 的 负 向 关系 越 强 (Zhang, Wang, & Zhang, 2018)。 刚 性 的 组 织 规章 和 制度 通常 会 “限制 ”个 
体 “ 大 五 ”人格 的 发 挥 ， 然 而 特定 情况 下 的 情境 因素 (如 : 工作 自主 性 ) 的 提升 ， 则 会 “释放 ”大 五 人 格 
和 工作 绩效 间 的 正 向 关系 (Christian & Ellis, 2014)。 领 导 者 的 学 习 导 向 、 绩 效 趋 近 和 绩效 回避 三 种 目 
标 导 向 ， 分 别 可 “催化 ”下 属 的 学 习 导 向 和 知识 分 享 的 正 向 关系 、 绩 效 趋 近 导向 和 知识 分 享 的 正 向 关 
系 以 及 绩效 回避 导向 和 知识 分 享 的 负 轴 关系 (Zhang et al., 2018). 

综 上 所 述 ， 五 种 情境 特征 实质 上 反映 着 情境 因素 对 “特质 一 行为 /绩效 ” 间 关 系 的 不 同 影响 。“ 要 
求 “干扰”、“ 限 制 * 和 “释放 ” 均 通 过 直接 激活 特质 调节 “特质 一 行为 /绩效 ”的 关系 ;“ 众 化 ” 则 通过 
增强 现 有 的 特质 相关 线索 的 效应 间接 调节 “特质 一 行为 /绩效 "的 关系 。 此 外 ， 虽 然 “ 要 求 ? 和 “干扰 ” 
均 会 促进 特质 的 激活 过 程 ， 但 “要 求 ” 会 促使 特质 对 工作 绩效 产生 积极 的 正 向 影响 ， 而 “干扰 ? 则 会 促 
使 特质 对 工作 绩效 产生 消极 的 负 向 影响 。“ 限 制 ”“ 释 放 ” 和 “催化 "对 工作 绩效 影响 的 方向 均 不 固定 。 
3.3.2 可 激活 “大 五 ”特质 的 情境 特征 举例 

为 了 更 系统 详尽 地 阐述 情境 特征 的 内 涵 ，Tett 和 Guterman(2003) 在 三 大 情境 层级 系统 (任务 层 / 
社会 层 / 组 织 层 ) 的 架构 中 ， 以 激活 “大 五 "人 格 特质 为 例 ， 阅 述 了 “要 求 "、“ 干 扰 ”、“ 限 制 ” 和 “释放 ” 
类 情境 特征 的 内 涵 ( 请 参见 表 2)。 从 表 2 可 见 ， 对 于 不 同 的 “大 五 ”特质 ， 均 有 不 同 层面 、 有 助 于 激 
活该 特质 的 情境 因素 与 之 相 匹配 。 譬 如， 任务 层 的 创新 性 任务 需求 会 激活 开放 性 特质 ， 此 为 "要求 ” 
= 类 情境 特征 。 然 而 ， 当 组 织 需要 员工 聚焦 于 某 项 任务 时 ， 过 度 “ 泛 小” 的 学 习 机 会 便 会 “干扰 ”个 体 的 
一 工作 绩效 。 再 如 : 在 社会 层 情境 下 ， 与 内 向 型 同事 共事 会 限制 ”外 倾 型 员工 工作 任务 的 完成 ， 但 在 
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N 偶尔 的 办 公 室 聚会 中 ， 同 事 间 的 小 玩笑 则 可 以 帮助 外 倾 型 员工 的 特质 得 以 “释放 ”。 
表 2 情境 分 层 系统 、 情 境 特征 分 类 系统 与 人 格 特质 的 三 维 对 应 关系 表 
情境 特 = AM 情境 分 层 系统 
征 类 别 ”分 类 任务 层 社会 层 组 织 层 
责任 心 常规 型 、 企 业 型 、 非 艺术 型 工 。 生产 导向 的 团队 ; 高 依赖 的 ” 细节、 成 果 导 向 的 
` 作 ; 工作 期 限 ; 高 工作 要 求 同事 关系 ; 频繁 的 沟通 组 织 竞争 ; 组织 忠诚 
要 求 。 外 倾 性 企业 型 、 社 会 型 工作 ; 高 凝聚 力 的 团队 ; 广泛 的 人 际 交 往 ; 
”” ”要求 精力 充沛 精力 充沛 的 团队 多 样 化 的 公司 活动 


艺术 型 、 社 会 型 、 反 常规 型 工 多 样 的 、 前 沿 的 组 织 发 展 


FM = oy oe At EA 
BE 作 ; 创新 性 的 任务 需求 wed Be 
责任 心 “ 严 苛 的 规章 ; 复杂 的 任务 激烈 的 组 内 竞争 氛围 成 就 、 结 构 导 向 的 氛围 
干扰 SME BH; 和 工作 无 关 的 社会 交往 死板 的 规章 制度 工作 限期 前 的 狂欢 
放 性 过 度 泛 混 的 学 习 机 会 有 反 生 产 行为 的 同事 高 权威 的 组 织 氛 围 
_ : ee 7 高 层级 的 官僚 体系 ; 
责任 心 动 的 细节 管理 ; 密切 监管 高 度 程式 化 的 交流 i 
m 责任 心 自动 的 细节 管理 ; 密切 监管 高 度 程式 化 的 交 有 限 的 晋升 体制 
外 倾 性 ” 被 孤立 、 排 斥 与 内 向 的 同事 共事 保守 常规 的 公司 
放 性 。 重复 性 高 、 简 单 的 工作 保守 、 陈 旧 的 小 组 规章 ERE LA 
责任 心 细节 性 目标 ; 特定 的 短期 目标 ”合理 的 沟通 组 织 内 的 晋升 机 会 
释放 。 外 倾 性 。 需要 人 际 互动 的 问题 情境 ; 办 公 室 生日 派对 ; 公司 野餐 ; 
培训 新 员工 同事 间 无 伤 大 雅 的 玩笑 月 末 表 彰 大 会 
放 性 年末 旅行 ; 岗位 轮换 焦点 小 组 ; 智库 战略 规划 


TERE: 由 于 "催化 ?类 情境 特征 不 涉及 情境 分 层 系统 对 人 格 特质 的 直接 激活 ， 所 以 表 2 中 并 未 列 出 “催化 ” 情境 分 层 
系统 及 人 格 特质 间 的 三 维 对 应 关系 。 

资料 来 源 : Tett, R. P., & Burnett, D. D. (2003). A personality trait-based interactionist model of job performance. Journal of 
Applied Psychology, 88(3), 500-517. (作者 进行 了 精简 和 整理 ) 


3.4 激活 后 果 的 反馈 系统 

激活 后 果 的 反馈 系统 包括 特质 激活 过 程 的 后 果 一 一 工作 绩效 ， 以 及 工作 绩效 和 特质 激活 过 程 
的 关系 (Tett & Burnett, 2003)。 从 模型 图 (请 参见 图 2) 上 看 ， 其 一 ， 特 质 激 活 过 程 是 工作 绩效 产生 的 
首要 原因 (路 径 6)。 工 作 绩 效 作为 特质 激活 后 果 的 观点 已 得 到 大 量 研究 的 证 实 。 如 ， 社 会 能 力 
(Social Competence) 和 主动 性 氛围 (Climate for Initiative) 对 外 倾 性 的 激活 ， 可 促使 外 倾 性 个 体 产生 更 
高 的 适应 性 绩效 (Adaptive Performance)(Wihler, Meurs, Wiesmann, Troll, & Blickle, 2017)。 社 会 阻 抑 
(Social Undermining) 对 马 基 雅 维 利 主义 特质 的 激活 ， 员 工 所 感知 的 政治 氛围 对 妒忌 特质 (Envy) 的 激 
活 ， 可 促使 马 基 雅 维 利 主义 或 妒忌 特质 的 拥有 者 产生 更 低 的 工作 绩效 (De Clercq et al., 2018; Smith 
& Webster, 2017)。 其 二 ， 个 体 工 作 的 价值 不 仅 取决 于 特质 激活 过 程 ， 也 受到 他 人 对 个 体 工 作 行为 
评估 的 影响 (路 径 7)。 第 三 ， 工 作 绩 效 不 仅仅 是 工作 行为 和 外 部 情境 交互 作用 的 结果 ， 还 会 带 来 物 
质 奖励 、 职 位 晋升 等 外 部 报 偿 (路 径 9)。 这 种 外 部 报 偿 会 和 特质 激活 过 程 产生 的 内 在 满足 感 一 起 重 
塑 个 体 的 工作 行为 (路 径 10)。 这 种 被 重 塑 的 工作 行为 会 影响 环绕 在 个 体 周围 的 特质 相关 线索 (路 径 
11)， 进 而 调整 特质 激活 的 程度 和 类 别 。 可 以 说 ， 激 活 后 果 的 反馈 系统 使 得 特质 激活 理论 从 一 个 静 
态 的 仅 探索 “情境 一 特质 ?关系 的 理论 发 展 为 一 个 从 解释 “情境 一 特质 关系， 到 个 体 的 工作 行为 和 工 
作 绩 效 ， 再 到 “情境 一 特质 ”关系 的 动态 循环 理论 。 


4 特质 激活 理论 的 拓展 模型 
近年 来 ， 学 界 对 特质 激活 理论 的 关注 使 得 基准 模型 越 来 越 难以 满足 实际 的 研究 需求 。 尤 其 是 ， 
出 现 了 大 量 基于 特质 激活 理论 的 “非特 质 类 ”属性 的 研究 ， 如 : 社会 技能 (Hochwarter Witt, Treadway, 
& Ferris, 2006)、 情 绪 智 能 (Farh，Seo, & Tesluk, 2012)、 核 心 自我 评价 (Kacmar, Collins, Harris, & 
Judge, 2009) 和 等。 此外， 研究 表明 ， 特 质 会 直接 影响 个 体 的 内 外 部 激励 与 工作 行为 或 绩效 之 间 的 关 

系 (Spurk & Abele, 2011; Sung & Choi, 2009)， 但 基准 模型 却 未 充分 考虑 特质 和 激励 因素 的 相互 作用 。 

理论 验证 与 运用 中 的 上 述 不 和 谐 之 处 ， 促 使 Tett 等 (2013) 在 全 面 吸纳 基准 模型 的 基础 之 上 ， 提 
出 特质 激活 理论 的 拓展 模型 (图 2， 路 径 12 一 20)。 一 方面 ， 将 知识 、 技 能 和 能 力 (简称 KSA) 纳 入 可 
被 情境 激活 的 个 体 属 性 ( 见 4.1 部 分 ); 另 一 方面 ， 对 特质 相关 线索 进行 拓展 ， 增 添 了 自由 线索 层 ( 见 
4.2 部 分 )。 此 外 ， 拓 展 模型 对 特质 激活 的 后 果 进 行 了 更 加 细致 的 分 类 ， 不 仅 将 工作 绩效 细 分 为 差异 
化 的 工作 结果 和 结果 反馈 ， 而 且 还 明确 提出 了 “其 他 ”因素 在 个 体 获 得 的 结果 反馈 中 的 重要 作用 。 
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自 释放 /催化 14 17 
由 | |[ 任 | | 群 | [组 > 其 他 
Ex i 务 体 织 评 
| RRR, A l a | 
= 15| 引 4 5 工作 绩效 J | 
13 11 _,| 工作 结果 一 一 *| 结果 反馈 | 
特质 激活 ss | oe 
12 i fao 18 |4 5 Gs 
KSA 8 | 激励 一 一 一 ea ee ee er eee se SO eS A '190 特质 
BS CHE RA TERE EE |! 
| (内 在 满足 感 (如 : 成 就 感 ) mæ | 


2“ 特 质 激活 理论 "拓展 模型 图 
TERE: KSA 是 对 个 体 的 知识 Knowledge)， 技 能 (SkilD 和 能 力 (Ability) 的 统称 ; 
资料 来 源 : Tett, R. P., Simonet, D. V., Walser, B., & Brown, C.(2013). Trait activation theory: Applications, developments, 


and implications for person-workplace fit. In N. D. Christiansen & R. P. Tett(Eds.), Handbook of personality at work(pp. 
71-100). New York, NY: Routledge. 


4.1 知识 、 技 能 和 能 力 (KSA) 
KSA， 即 个 体 拥有 的 知识 (Knowledge)、 技 能 (Skill) 和 能 力 (Ability) 的 统称 。 拓 展 模型 认为 ， 个 
体 所 掌握 的 知识 、 技 能 和 能 力 均 可 被 特质 相关 线索 所 激活 ， 进 而 表现 出 某 种 工作 行为 。 研 究 表明 ， 
坏 消 息 (Bad News) 传 递 在 “经 济 图 式 ”(Economic Schema) 和 同情 心 (Compassiom) 的 关系 间 起 着 “干扰 ?” 
的 作用 (Molinsky， Grant, & Margolis, 2012)。 经 济 图 式 是 指 一 种 强调 个 体 理性 (Rationality)、 效 率 
(Efficiency) 和 自我 利益 (Self-interest) 的 知识 结构 (Wang, Malhotra, & Murnighan, 2011)。 个 体 得 到 的 经 
CO 济 类 “ 坏 消息 ” 越 多 ， 经 济 图 式 被 激活 的 程度 越 高 ， 其 与 同情 心 的 负 向 关系 越 强 ;， 反之， 个 体 得 到 的 
ps 经 济 类 “ 坏 消息 ” 越 少 ， 经 济 图 式 与 同情 心 的 负 向 关系 越 弱 。 工 作 需 求 (Job Demand) 在 管理 者 政治 技 
a 能 (Political Skill) 与 其 工作 绩效 间 起 着 “要 求 ” 的 作用 (Gansen-Ammann, Meurs, Wihler, & Blickle, 2019). 
e 工作 需求 越 高 ， 管 理 者 的 政治 技能 越 活 跃 。 政 治 技能 的 提升 会 促进 管理 者 工作 绩效 呈现 指数 式 增 
= 长 趋势 。 工 作 需 求 越 低 ， 管 理 者 政治 技能 的 活跃 程度 也 就 越 低 。 政 治 技能 和 工作 绩效 间 只 能 呈现 
一 种 平稳 的 正 向 关系 ， 即 无 论 政治 技能 如 何 变化 ， 都 只 会 给 其 工作 绩效 带 来 微弱 的 影响 。 
KSA 的 激活 过 程 包括 由 路 径 12 和 路 径 3 一 5 所 构成 的 区 域 。 可 以 看 出 ，KSA 的 激活 过 程 与 特 
质 激活 过 程 相似 ， 但 由 于 KSA 均 属 于 可 与 个 体 分 离 的 外 部 属性 ， 而 非 个 体 基本 需求 的 范畴 ， 因 而 
KSA 的 激活 过 程 中 并 不 会 给 个 体 带 来 内 在 满足 感 (Tett et al., 2013)。 此 外 ，KSA 和 个 体 的 人 格 特质 
相关 联 (路 径 13)， 即 个 体 无 论 是 知识 的 积累 、 技 能 的 培养 ， 还 是 能 力 的 训练 上 ， 都 会 既 受 到 个 性 特 
征 的 支配 ， 也 会 对 个 体 特质 产生 重 塑 作用 。 
4.2 情境 系统 的 拓展 一 一 “自由 线索 ” 层 
拓展 模型 中 的 情境 分 层 系 统 新 增 了 “自由 线索 ” 层 。 自 由 线索 (Discretionary Cues) 是 个 体 在 工作 
拥有 的 对 工作 内 容 和 工作 过 程 的 自主 决定 程度 (Grant Fried, & Juillerat 2010)。 自 由 线索 的 水 平 越 
高 ， 个 体 越 有 权 决 定 自己 的 工作 时 间 、 地 点 、 内 容 、 合 作 伙 伴 和 工作 流程 等 。 自 由 线索 的 激活 过 
程 仅 包 括 “ 特 质 /KSA 一 工作 行为 "关系 (由 路 径 1、15、8、10、12 和 13 组 成 的 区 域 )， 即 整个 激活 过 
程 只 与 个 体 的 自由 意志 和 工作 行为 相关 ， 而 与 工作 行为 带 来 的 有 价值 的 工作 结果 及 有 形 的 结果 反 


馈 无关 。 员 工 在 自由 线索 的 激活 过 程 中 仅 能 得 到 且 仅 关注 工作 带 来 的 内 在 满足 感 。 反 之 ， 这 种 内 
在 满足 也 会 反作用 于 工作 行为 。 可 以 说 ， 自 由 线索 的 激活 过 程 是 一 种 “纯粹 ”追求 内 在 满足 的 激活 过 
程 ， 工 作 行为 与 外 部 奖赏 没有 直接 关联 。 自由 线索 可 被 称 为 一 种 纯粹 内 在 的 “催化 剂 ”。 
与 三 种 需求 理论 (Three-needs Theory) 中 的 成 就 需求 相 类 似 (McClelland, 2005)， 自 由 线索 更 多 地 
适用 于 组 织 中 的 中 高 层 管理 者 (Tett et al., 2013)。 也 就 是 说 ， 被 自由 线索 所 激活 的 个 体会 更 在 乎 自 认 
为 重要 且 有 价值 的 工作 ， 更 追求 自身 的 成 就 感 ， 而 非 成 功 之 后 外 部 的 荣光 或 奖励 。 
4.3 反馈 系统 的 拓展 

拓展 模型 将 基准 模型 中 的 工作 绩效 拓展 为 获得 有 形 报酬 前 的 工作 结果 (Valued Work Behavior), 
以 及 得 到 有 形 报酬 后 的 结果 反馈 (Performance Outcomes)。 在 得 到 有 形 报酬 之 前 ， 个 体会 因为 满意 
的 工作 结果 而 产生 次 级 内 在 报 偿 (Secondary Intrinsic Reward)， 即 工作 完成 本 身 带 来 的 成 就 感 、 自 豪 
感 和 骄傲 感 。 这 种 成 就 感 与 特质 激活 过 程 产生 的 初级 内 在 满足 具有 本 质 上 的 差异 (路 径 8)。 可 以 说 ， 
初级 内 在 满足 和 次 级 内 在 报 偿 分 别 与 有 机 整合 理论 (Organismic Integration Theory) 中 的 内 在 调节 
(Internal Regulatiom) 和 整合 调节 (Integrated Regulatiom) 相 对 应 (Ryan & Deci, 2000)。 初 级 内 在 满足 和 
内 在 调节 强调 工作 本 身 或 特质 激活 过 程 所 带 给 个 体 的 满足 感 和 愉悦 感 ， 次 级 内 在 报 偿 和 整合 调节 
均 强 调 工作 所 带 来 的 和 自我 实现 或 工作 目标 有 关 的 成 就 感 与 自豪 感 。 与 次 级 内 在 报 偿 相对 应 ， 次 
级 特质 (Secondary Personality Trait) 仅 指 和 个 体 成 就 等 功利 性 因素 相关 的 人 格 特质 (Tett et al., 2013)。 
无 论 是 个 体 有 价值 的 工作 结果 产生 的 次 级 内 在 报 偿 过 程 (路 径 18)， 还 是 结果 反馈 产生 的 外 部 报 偿 过 
程 (路 径 9)， 均 会 受到 个 体 次 级 特质 的 影响 (路 径 19 和 20)。 
4.4“ 他 人 ”模块 

“他 人 (Others)” 模 块 (路 径 14 和 17) 表 示 个 体 在 组 织 中 的 同事 、 上 下 级 等 所 构成 的 群体 对 个 体 工 
作 绩 效 的 影响 。 拓 展 模 型 将 基准 模型 中 的 隐 性 条 件 ， 即 评估 过 程 对 “特质 一 绩效 ”关系 的 方向 和 强度 
的 影响 凸显 出 来 ， 强 调 “ 他 人 ”因素 对 有 价值 的 工作 结果 和 差异 化 工作 反馈 的 调节 作用 。 一 方面 ， 
依据 个 体 的 工作 行为 对 其 工作 结果 进行 评估 的 过 程 中 , “他 人 ”这 一 群体 因素 对 该 评估 过 程 : 
的 调节 性 影响 (路 径 6 和 7)。 另 一 方面 , “他 人 ”因素 也 会 影响 个 体 所 获得 的 功利 性 的 结果 反馈 ， 
薪酬 、 职 位 晋升 等 (路 径 16 和 17). 
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5 特质 激活 理论 与 相关 理论 的 辨析 

与 特质 激活 理论 相 类 似 ,“ 人 一 环境 ”匹配 理论 (P-E Fit Theory) 和 情境 强度 理论 (Situational 
Strength Theory) 均 从 情境 的 视角 对 “特质 x 情境 一 行为 ”关系 提供 了 解释 。 为 进一步 理 清 特 质 激活 理 
论 的 内 涵 ， 本 部 分 对 特质 激活 理论 ，“ 人 一 环境 ”匹配 理论 和 情境 强度 理论 的 核心 思想 进行 辨析 。 
5.1 与 “人 一 环境 "匹配 理论 的 辨析 

“人 一 环境 ?匹配 理论 认为 ， 人 和 环境 都 是 行为 的 直接 影响 因素 ， 两 者 的 交互 作用 更 是 会 对 行为 
产生 强 有 力 的 影响 (Edwards, 2008)。“ 人 一 环境 ?匹配 理论 和 特质 激活 理论 既 相互 联系 又 存在 区 别 。 
从 内 容 上 讲 ， 两 者 均 从 人 和 环境 交互 作用 的 视角 来 研究 个 体 行为 ， 不 同 之 处 在 于 , “人 一 环境 ”匹配 
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里 论 中 的 环境 因素 可 同时 作为 资源 的 “供给 方 (Supplies)” 和 “需求 方 (Demands)”(Kristof 1996)， 而 特 
质 激 活 理论 中 的 情境 因素 仅 作为 “供给 方 ”存在 (Tett et al., 2013)。 在 “人 一 环境 ”匹配 理论 中 ， 环 境 作 
为 供给 方 时 ， 匹 配 的 过 程 即 为 情境 所 提供 的 资源 满足 个 体 需 求 (Needs) 的 程度 环境 作为 需求 方 时 ， 
匹配 的 过 程 则 转换 为 情境 所 要 求 的 个 体能 力 与 个 体 所 拥有 的 能 力 (Abilities) 之 间 的 一 臻 程度。 人格 
特质 作为 个 体 素 质 的 一 部 分 ， 既 可 用 于 研究 情境 所 提供 的 资源 和 人 格 特质 的 匹配 程度 ， 也 可 用 于 
探索 人 格 特质 是 否 能 满足 环境 的 需求 (Tett et al., 2013) 。 在 特质 激活 理论 中 ， 环 境 所 提供 的 特质 相 
关 线 索 对 人 格 特质 的 激活 过 程 是 整个 特质 激活 过 程 的 基础 (Tett & Burnett, 2003) 。 

从 适应 范围 上 讲 ， 两 者 均 包含 从 低层 到 高 层 、 从 狭义 到 广义 的 各 类 情境 因素 。 然 而 ,“ 人 一 环 
境 ” 匹 配 理论 衍生 出 了 “人 一 组 织 ? 匹 配 、“ 人 一 工作 ”匹配 、“ 人 一 小 组 ”匹配 等 多 个 子 理论 来 适应 复 
杂 多 变 的 情境 因素 的 需求 Jansen & Kristof-Brown, 2006); 特质 激活 理论 则 根据 情境 的 起 源 将 复杂 
的 情境 划分 为 任务 层 、 社 会 层 和 组 织 层 三 个 层级 系统 (Tett & Burnett, 2003). 


一 从 形式 上 讲 ， 在 “人 一 环境 ”匹配 理论 视角 下 ， 人 和 环境 的 关系 是 两 个 独立 主体 间 的 机 械 交 互 作 
re 用 关系 ， 而 特质 激活 理论 则 为 “特质 x 情 境 一 行为 "关系 提供 了 一 套 有 机 而 非 机 械 的 解释 。 在 匹配 理 
= 论 视角 下 ， 特 质 被 视 为 可 独立 于 情境 而 存在 的 显 性 变量 ， 特 质 和 情境 之 间 是 平等 关系 ， 两 者 的 交 
= 互 作用 共同 影响 行为 。 在 特质 激活 理论 视角 下 ,“ 人 一 环境 "关系 是 以 人 的 特质 为 主 的 有 机 交互 作用 
co 关系 。 特 质 作为 潜 变 量 ， 对 情境 具有 单 向 的 依赖 关系 。 适 宜 激活 特质 的 情境 在 整个 特质 激活 过 程 
1 负责 提供 特质 相关 线索 (Tett & Burnett, 2003)。 壁 如 ，Bergman, Benzer, Kabins, Bhupatkar, & 


二 Panina (2013) 同 时 基于 特质 激活 理论 和 “人 一 环境 ”匹配 理论 对 个 体 工 作 中 所 经 历 的 事件 和 承诺 
1 (Commitmenb 的 关系 进行 了 研究 。 这 里 的 事件 专 指 个体 日 常 工作 中 经 历 的 短期 性 事件 ， 如 参加 了 某 
个 会 议 ， 受 到 了 上 司 的 表扬 ， 错 过 了 工作 限期 等 。 基 于 “人 一 环境 ”匹配 理论 ， 当 个 体 主观 经 历 的 事 
件 和 其 价值 观 相 匹配 时 ， 会 对 促进 工作 中 的 个 体 承诺 ， 当 个 体 主观 经 历 的 事件 和 其 价值 观 不 匹配 


= 时 ， 会 阻碍 工作 中 的 个 体 承诺 。 基 于 特质 激活 理论 ， 只 有 和 个 体 价值 观 相符 的 事件 才 可 能 激活 对 
7 应 的 价值 观 ， 进 而 对 工作 中 的 个 体 承诺 产生 影响 。 


5.2 与 情境 强度 理论 的 辨析 
与 特质 激活 理论 类 似 ， 情 境 强度 理论 (Situational Strength Theory, 简称 SST) 也 强调 特质 转化 为 
行为 的 方式 取决 于 情境 的 强度 ， 但 两 者 对 情境 强度 的 定义 却 存在 显著 差异 。 首 先 ，SST 中 的 情境 强 
度 指 广义 的 ， 环 境 所 能 提供 的 情境 约束 的 程度 (Caspi & Moffitt, 1993)。 情 境 约 束 提 供 的 行为 规则 、 
规范 、 标 准 等 信息 越 明 确 ， 情 境 强度 越 高 ， 相 反 ， 情 境 强度 越 低 (Meyer et al., 2014)。 情 境 对 特质 
的 作用 方向 具有 单 向 性 ， 外 部 情境 一 定 会 遇 制 个 体 特质 的 发 挥 ， 但 遏制 的 程度 取决 于 情境 的 强度 。 
情境 强度 越 高 ， 情 境 对 特质 的 抑制 越 强 ， 特 质 对 行为 的 影响 越 会 被 削弱 ; 情境 强度 越 低 ， 情 境 对 
特质 的 抑制 越 弱 ， 特 质 反 而 越 能 预测 行为 (Meyer Dalal, & Hermida, 2010; Meyer et al., 2014)。 一 项 
将 安全 氛围 作为 情境 强度 ， 研 究 尽 责 性 和 安全 行为 关系 的 研究 上 发现， 安全 氛围 对 尽责 性 和 安全 行 
为 间 关 系 的 调节 作用 显著 (Lee & Dalal, 2016)。 安 全 氛围 越 浓厚 ， 越 能 保证 员工 安全 生产 ， 员 工 越 
不 需要 依赖 自己 的 责任 心 来 保障 安全 ， 尽 贵 性 和 安全 行为 之 间 的 关系 也 就 越 弱 。 相 反 ， 安 全 和 氛围 
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越 淡 薄 ， 员 工 越 需要 依赖 其 尽责 性 ， 尽 责 性 和 安全 行为 之 间 的 关系 也 就 愈加 紧密 。 
特质 激活 思想 下 的 情境 强度 特 指 特质 相关 线索 的 强度 (Tett, 2000; 周 冉 等 , 2011)。 对 特质 激活 过 


程 来 说 , “休眠 ”于 个 体内 部 的 特质 是 否 能 被 激活 取决 于 特质 相关 线索 是 否 存在 ， 而 被 激活 的 特质 和 


特质 表达 行为 之 间 关 系 的 强 弱 则 取决 于 情境 强度 (Tett & Burnett, 2003)。 特 质 激活 理论 下 的 情境 强 


度 会 双向 影响 特质 的 表达 。 


一 方面 ， 在 情境 能 为 特质 激活 提供 足够 相关 线索 时 ， 特 质 的 重要 性 会 


随 着 情境 强度 的 提高 而 愈加 凸显 。 情 境 强 度 越 高 ， 特 质 越 活跃 ， 特 质 和 特质 表达 行为 之 间 的 关系 
也 就 越 强 越 稳 ， 反 之 ， 情 境 强 度 越 低 ， 特 质 被 激活 的 程度 越 低 ， 特 质 和 特质 表达 行为 之 间 的 关系 
越 微弱 。 另 一 方面 ， 当 情境 缺乏 特质 激活 所 需 的 线索 时 ， 无 论 情境 强度 如 何 变化 ， 均 不 足以 激活 


相关 特质 。 情 境 强度 越 高 ， 


情境 的 作用 会 便 加 凸显 ,情境 甚至 会 对 行为 产生 直接 的 影响 。 相 应 地 ， 


特质 和 行为 之 间 的 关系 就 会 十 分 微弱 。 情 境 强 度 越 低 ， 情 境 的 力量 就 越 不 足以 诱发 出 茶 种 行为 。 


个 体 行为 的 产生 反而 更 需要 特质 的 作用 ， 特 质 和 行为 之 间 的 关系 反而 得 以 增强 。 如 ， 一 项 考察 了 
工作 自主 和 工作 需求 在 领导 者 神经 质 、 外 倾 性 和 尽责 性 与 自我 效能 感 关 系 的 研究 中 ， 工 作 自 主 对 
三 种 特质 的 激活 提供 了 足够 的 相关 线索 ， 而 工作 需求 却 缺 乏 激活 三 种 特质 的 线索 (Ng, Ang, & Chan, 


2008)。 工 作 自主 越 高 ， 领 导 者 的 三 种 特质 表现 得 就 越 强 ， 它 们 与 自我 效能 感 之 间 的 关系 就 越 稳固 。 
工作 自主 越 低 ， 三 种 特质 被 激活 的 程度 越 低 ， 它 们 与 自我 效能 感 之 间 的 关系 也 就 越 弱 。 与 之 相 比 ， 
工作 需求 越 高 ， 越 会 直接 刺激 领导 者 提高 自我 效能 感 ， 以 便 完成 繁重 的 工作 任务 。 在 这 种 情境 下 ， 


gi 


SE Te is ROE KR. TER UR, THE RRS E R MA N at BE 
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Judge 和 Zapata(2015) 同 时 基于 SST 和 特质 激活 理论 对 大 五 人 格 和 工作 绩效 的 关系 进行 了 研究 。 
基于 SST， 人 情境 强度 会 负 向 调节 五 种 人 格 特征 的 统一 体 和 工作 绩效 间 的 关系 。 情 境 强 度 越 低 ， 即 
工作 结构 化 水 平 越 低 ， 自 主 性 越 强 ， 大 五 人 格 特征 和 工作 绩效 的 关系 越 强 。 基 于 特质 激活 理论 ， 


每 种 人 格 特征 只 有 被 适宜 的 情境 所 激活 时 才能 产生 工作 绩效 。 社 交 性 需求 和 创新 性 需求 高 的 情境 
分 别 会 正 向 激活 外 倾 性 和 开放 性 ， 竞 争 性 强 的 情境 会 负 向 激活 随和 性 。 也 就 是 说 ， 工 作 的 社交 性 


或 创新 性 需求 越 高 ， 竞 争 性 需求 越 低 ， 外 倾 性 、 开 放 性 和 随和 性 与 工作 绩效 的 关系 越 稳固 。 


综 上 所 述 ， 虽 然 匹配 理 
的 特质 与 情境 对 行为 的 共同 作用 ， 但 各 有 侧重 。 其 中 ， 匹 配 理论 着 重 研 


阐述 ， 且 三 者 都 坚持 个 体 


论 、 情 境 强 度 理论 和 特质 激活 理论 均 对 “人 一 情境 "和 行为 的 关系 进行 了 


究 < 人 ”和 “情境 ” 间 双 主体 的 交互 作用 ， 以 及 “情境 ”对 人 ”的 双向 影响 ;SST 则 着 重 研究 情境 对 人 和 
行为 关系 的 单 向 影响 ， 而 特质 激活 理论 却 将 两 者 有 机 结合 ， 认 为 情境 相关 线索 和 情境 强度 共同 构 
成 了 特质 激活 的 全 部 内 容 (Tett & Burnett, 2003)。 因 此 ， 特 质 激 活 理 论 从 两 大 方面 发 展 了 匹配 理论 
和 SST: 一 方面 ， 它 将 人 和 情境 的 关系 由 匹配 理论 视角 下 的 机 械 组 合式 关系 发 展 为 辩证 、 有 机 的 
关系 ; 另 一 方面 ， 它 将 情境 对 个 体 和 行为 的 影响 由 SST 视角 下 的 单 向 “按压 式 ” 关 系 发 展 为 双向 关 
系 。 可 以 说 ， 特 质 激活 理论 是 对 匹配 理论 和 SST 的 补充 和 发 展 。 


6 特质 激活 理论 的 展望 
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特质 激活 理论 的 提出 ， 标 志 着 学 术 界 关于 “人 ”和 “情境 ”关系 的 认识 ， 由 传统 的 机 械 组 合式 关系 
发 展 到 有 机 的 内 在 交互 作用 关系 的 新 阶段 。 启 蒙 于 交互 心理 学 ， 特 质 激活 思想 、 特 质 激 活 理 论 基 
准 模 型 和 拓展 模型 的 相继 提出 标志 着 特质 激活 理论 正在 朝 着 不 断 完 善 的 方向 发 展 。 尽 管 如 此 ， 特 


质 激 活 理论 在 自身 的 研究 深度 和 理论 拓展 上 仍 需 进一步 发 展 。 
6.1 特质 激活 理论 的 系统 化 验证 有 待 加 强 


一 行为 ”链条 的 科学 性 。 然 而 ， 特 质 激 活 模型 本 身 还 需要 进行 大 量 的 系统 化 验 订 


虽然 特质 激活 理论 已 构建 了 内 容 丰 富 的 理论 模型 ， 且 大 量 实证 研究 已 验证 了 “特质 用 SAx 情 境 


与 深入 研究 。 首 先 ， 


有 必要 开展 “特质 激活 ”和 “KSA 激活 ”效应 的 对 比 研究 。 虽 然 Tett 等 (2013) 在 理论 上 提出 KSA 在 被 
激活 过 程 中 并 不 会 产生 内 在 满足 感 ， 但 目前 仍 有 待 实证 研究 的 验证 。 此 外 “特质”* 和 “KSA” 两 种 不 
同 的 激活 过 程 ， 对 态度 类 、 行 为 类 和 业绩 类 等 因 变 量 的 影响 是 否 存 在 效应 差异 ， 存 在 怎样 的 差异 
等 均 是 未 来 值得 研究 的 课题 。 其 次 ， 各 类 情境 特征 ( 即 “ 要 求 “干扰”、“ 限 制 ” “释放 ”和 “ 众 化 ”) 
的 对 比 研究 是 未 来 研究 的 另 一 重要 方向 。 目 前 国内 外 的 实证 研究 大 都 集中 于 对 “要 求 、“ 干 扰 *" 和 


“限制 "这 三 种 情境 特征 的 研究 如: 段 锦 云 , BP SE, 2015; 彭 坚 , EE, PJENE, 韩 雪 


2016; Liu et al., 2017)， 但 对 于 各 类 情境 特征 的 对 比 研究 仍 十 分 匮乏 。 辟 如, “释放” 对 “限制 "是 否 真 
的 存在 补偿 效应 、 效 应 大 小 、 如 何 补偿 等 ;“ 催 化 ?如何 强 化 或 削弱 其 它 层面 的 特质 相关 线索 ;“ 众 


=, 2016; Kim et al., 


Ve Un fey BER PAS till HE, E 2 ARE J D> T A/G OCT) FIG FRE VR ed 


竺 研究。 再 次 ， 关 于 拓展 模型 有 待 开展 验证 性 研究 。 拓 展 模 型 对 基准 模型 的 内 容 i 


~ 


了 了 大 量 拓展 ， 


但 这 种 拓展 仍 需 大 量 实证 研究 的 验证 。 如 , “自由 线索 ”对 企业 高 管 特质 和 行为 间 关 系 的 调节 作用 是 


否 真 的 存在 ， 影 响 有 多 大 等 。“ 他 人 ”模块 在 “工作 行为 ?> 工作 结果 ”以 及 “工作 结 


RD BER ILE 


上 的 调节 效应 研究 ， 均 是 未 来 研究 的 重要 方向 。 最 后 ， 特 质 激活 过 程 的 动态 循环 特性 的 验证 性 研 
究 也 值得 开展 。 已 有 研究 大 都 从 特质 相关 线索 角度 ， 探 索 其 对 特质 用 SA 和 工作 行为 间 关系 的 调节 
作用 ， 甚 少 从 循环 的 动态 视角 探究 被 内 外 部 激励 因素 重 塑 的 工作 行为 对 特质 相关 线索 的 反作用 ， 


以 及 调整 后 的 情境 相关 线索 对 “特质 /KSA 祖 工作 行为 ”关系 产生 的 差异 化 影响 。 
6.2 有 待 将 “特质 激活 ”模型 拓展 为 “素质 激活 ”模型 


(Tett et al., 2013)， 但 近年 来 学 界 仍 不 断 出 现 基于 特质 激活 理论 的 个 体 “ 非 特质 类 
心理 资本 (Cai, Lysova, Bossink, Khapova, & Wang, 2019)、 个 体 信念 (Stiglbauer, 


虽然 特质 激活 理论 的 拓展 模型 中 ，KSA 已 和 特质 并 列 ， 共 同 纳 入 情境 特征 激活 对 象 的 范畴 


”属性 的 研究 ， 如 : 
2017) 和 心理 授权 感 


(To, Fisher, & Ashkanasy, 2015) 等 。 基 于 这 一 研究 现状 ， 结 合 素质 冰山 模型 (McClelland,1973)， 本 文 
WA, “素质 激活 模型 ”将 是 特质 激活 理论 未 来 发 展 的 重要 方向 之 一 (请 参见 图 3)。 
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情境 相关 素质 


{ 人 表层 素质 č 1 

川 技能 /知识 /能 力 等 上 — 

eae ae | e ae go 夹层 素质 激活 

| | R AAS 

| een | P ANS ODEO A pos ee a 

MEET Y 5 ERER | 1 

i | [ 任务] 社会] 组织 】， 

|| 角色 定位 /价值 观 | 人 > HSE | | 工作 行为 |] 工作 绩效 

1 k I! ry 

i eame h ! 

| 特质 | 深层 素质 激活 

i 动机 i | 

—— === 组 织 报 偿 
a eae ae ey a 1 
| 内 在 满足 感 外 部 激励 | 


3 素质 激活 模型 
资料 来 源 : 基于 Tett, R. P., & Burnett, D. D. (2003). A personality trait-based interactionist model of job performance. 
Journal of Applied Psychology, 88(3), 500-517, 作者 将 其 与 素质 冰山 模型 (McClelland,1973) 进行 了 有 机 整合 。 


素质 冰山 模型 ， 又 称 胜 任 力 冰山 模型 (Competency Iceberg Model)， 以 漂浮 在 海上 的 冰山 为 喻 ， 
形象 地 论述 了 个 体 综合 素质 体系 的 构成 和 内 涵 (McClelland,1973)。 个 体 素质 既 涵 盖 露 出 海平 面 的 、 
个 体 显 露出 来 的 表层 素质 ， 如 知识 、 技 能 和 能 力 (KSA)， 也 包括 深 埋 海 平面 之 下 的 、 洪 藏 在 个 体内 
部 的 深层 素质 ， 包 括 角 色 定 位 或 价值 观 (Social Roles)、 自 我 概念 (Self-image)、 特 质 (Traits) 和 动机 
(Motivation) 等 。 与 易 被 识别 和 测量 的 表层 素质 相 比 ， 不 易 被 识别 和 测量 的 深层 素质 会 对 个 体 产 生 
更 为 持久 深远 的 影响 。 可 以 看 出 ， 特 质 是 个 体 综合 素质 体系 中 不 可 或 缺 的 一 部 分 。 素 质 激活 模型 
则 将 情境 的 激活 对 象 ， 从 单一 的 特质 拓展 到 了 完整 的 素质 体系 。 值 得 肯定 的 是 ，Tett 等 (2013) 已 经 
意识 到 了 原 有 特质 激活 模型 中 单一 “特质 ”的 缺憾 ， 从 而 将 KSA 纳入 了 特质 激活 的 拓展 模型 中 。 本 
研究 的 沿 着 这 一 拓展 思路 ， 提 出 “素质 激活 模型 ”， 更 加 丰富 了 情境 特征 的 激活 对 象 。 
就 “激活 "过程 本 身 而 言 , “素质 激活 模型 "与 特质 激活 理论 的 拓展 模型 具有 高 度 一 致 性 。 首 先 ， 
个 体 拥有 的 与 工作 相关 的 某 种 素质 并 不 能 直接 决定 其 工作 行为 和 工作 绩效 ， 个 体 所 处 的 组 织 情境 
能 否 激活 其 拥有 的 工作 相关 素质 ， 才 是 影响 其 工作 行为 和 绩效 的 重要 条 件 。 其 次 ， 素 质 相 关 线 索 
对 表层 素质 和 深层 素质 的 激活 存在 本 质 差异 。 它 对 表层 素质 的 激活 等 同 于 特质 激活 拓展 模型 中 对 
r= KSA 的 激活 过 程 ， 即 被 激活 的 表层 素质 会 促使 个 体 表现 出 特定 的 工作 行为 ， 但 该 过 程 并 不 能 带 给 
个 体内 在 满足 感 。“ 素 质 相 关 线 索 ” 对 深层 素质 的 激活 不 仅 会 促使 个 体 表 现 出 特定 的 工作 行为 ， 而 且 
会 带 给 个 体内 在 满足 感 ， 类 似 于 “特质 激活 模型 * 中 对 特质 的 激活 过 程 。 再 次 ， 类 似 于 特质 激活 理论 
! 对 情境 特征 的 分 类 ， 素 质 相 关 线 索 也 可 分 为 “要求 "“ 干 扰 ” “限制 ”、“ 缓 解 ”? 和 “催化 "五 类 。 
“素质 激活 模型 "目前 已 得 到 部 分 研究 的 支持 。 在 模型 最 深 处 的 动机 层 ， 个 体内 部 驱动 力 可 被 素 
质 相 关 线 索 激 活 ， 这 一 论点 已 得 到 某 些 研究 的 支持 ( 吴 湘 繁 , 关 浩 光 , 7, 2015; Chen, Kirkman, 
Kim, Farh, & Tangirala, 2010; Kim, Van Dyne, Kamdar, & Johnson, 2013)。 如 ，Kim 等 (2013) 研 究 发 现 ， 
社会 支持 作为 “素质 相关 线索 ”"， 在 杀 社 会 动机 (Prosocial Values Motives)、 印 象 管理 动机 (Impression 
Management Motives) 和 组 织 公 民 行 为 之 间 起 着 “限制 ”的 作用 。 同 事 支 持 水 平 越 低 ， 亲 社会 动机 和 
印象 管理 动机 越 会 促使 个 体 表 现 出 助人 型 组 织 公 民 行 为 。 相 反 ， 组 织 文 持 在 组 织 关 怀 动机 
(Organizational Concern Motives) 和 组 织 公 民 行 为 之 间 起 着 “要 求 ” 的 作用 。 组 织 支 持 水 平 越 高 ， 组 织 
关怀 动机 越 会 对 建言 型 组 织 公民 行为 产生 正 向 影响 。 在 其 他 一 些 深 层 素质 方面 ， 研 究 者 均 已 进行 
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了 不 同 程度 的 探索 。 研 究 发 现 ， 领 导 者 的 密切 监控 在 个 体 自我 效能 感 和 工作 绩效 间 起 着 “限制 的 作 
用 。 领 导 者 的 密切 监控 强度 越 小 ， 自 我 效能 感 越 高 ， 自 我 效能 感 和 工作 绩效 间 的 关系 越 强 (Lee et 
al., 2018)。 授 权 在 个 体 学习 导 向 和 吸收 能 力 (Absorption Capacity) 间 起 “要 求 ” 的 作用 。 授 权 程 度 越 高 ， 
个 体 的 学 习 导 向 越 强 ， 学 习 导 向 和 吸收 能 力 间 的 正 向 关系 越 强 (Li, Sun, & Dong, 2018)。 政 治 氛 围 在 
员工 信息 不 公平 信念 (Informational Unfairness Belief) 和 工作 绩效 间 起 着 “干扰 ”的 作用 。 员 工 感受 到 
的 政治 气氛 越 浓厚 ， 信 息 不 公平 信念 和 工作 绩效 间 的 负 向 关系 越 强 (De Clercq et al., 2018). 
6.3 有 必要 将 “全 景 式 情境 ”纳入 情境 体系 

过 去 十 多 年 来 ， 组 织 行为 的 “情境 化 (Contextualization)” 研 究 已 然 成 为 一 种 趋势 (Bamberger， 
2008; Rousseau & Fried, 2001; 张 志 学 ，2010)。 尤 其 是 Johns 的 “情境 论 "， 对 情境 因素 在 组 织 中 的 研 
究 发 挥 着 里 程 碑 式 的 推动 作用 (Johns, 2006, 2017, 2018)。 近 年 来 , “情境 论 ” 已 成 为 学 术 界 建构 各 种 
情境 化 相关 理论 (W: Bell, Fisher, Brown, & Mann, 2018; McFarland & Ployhart, 2015; Oc, 2018) 和 实 


证 研究 (如 : Daniels, Beesley, Cheyne, & Wimalasiri, 2016; Poppleton, Briner, & Kiefer, 2008; Wegman, 
Hoffman, Carter, Twenge, & Guenole, 2018) 的 重要 基石 。“ 情 境 论 ” 将 组 织 情境 分 为 广义 的 “全 景 式 ” 情 
境 (Omnibus Context) 和 狭义 的 “离散 式 ” 情 境 (Discrete Context)(Johns, 2006)。 全 景 式 情境 能 够 提供 行 
为 发 生 的 丰富 而 详实 的 背景 ， 即 回答 行为 发 生 的 时 间 、 地 点 、 人 物 、 过 程 、 来 龙 去 脉 等 问题 (Bell 
et al., 2018)。 离 散 式 情境 是 指 便 于 探究 直接 影响 行为 或 调节 变量 间 关 系 的 具体 情境 变量 ， 如 自主 性 、 
不 确定 性 等 。 两 类 情境 各 有 所 长 ， 缺 一 不 可 。 尤 其 是 ， 离 散 式 情 境内 套 在 全 景 式 情境 之 中 ， 全 景 
式 情 境 通常 通过 离散 式 情 境 或 二 者 的 交互 作用 对 行为 产生 影响 (Rousseau et al., 2001; Johns, 2006). 
近年 来 ， 关 于 全 景 式 情境 研究 方法 上 的 一 些 最 新 进展 ， 特 别 是 事件 强度 量 表 的 开发 (Morgeson， 
Mitchell, & Liu, 2015)， 使 得 事件 强度 可 作为 连续 变量 进行 测量 和 统计 分 析 。 这 一 研究 成 果 使 得 测 
量 和 探究 全 景 式 情境 的 独立 效应 成 为 可 能 (如 : Burt & Opper, 2017). 

纵 观 特质 激活 理论 的 已 有 研究 ， 不 难看 出 ， 无 论 是 基准 模型 还 是 拓展 模型 ， 其 情境 分 层 系 统 
均 局 限于 “离散 式 ” 情 境 的 范畴 。 为 更 加 全 面 、 精 确 、 深 入 地 评估 特质 激活 模型 和 本 文 所 提出 的 “ 素 
质 激活 模 型 的 适用 性 , “全 景 式 情境 ”应 被 纳入 特质 (素质 ) 相 关 线 索 的 范畴 (请 参见 图 2“ 素 质 相关 线 
索 ” 部 分 )。 就 未 来 研究 而 言 ， 可 从 多 个 角度 考察 全 景 式 情境 对 个 体 素 质 的 激活 过 程 和 效应 ， 既 可 立 
体 与 全 方位 地 考察 全 景 式 情境 (如 某 关 键 事件 发 生 的 时 间 、 空 间 、 强 度 ) 对 关联 特质 的 独立 激活 效应 ， 
也 可 考察 全 景 式 情境 与 离散 式 变量 的 交互 作用 。 此 外 ， 开 展 全 景 式 情境 研究 的 必要 性 还 在 于 ， 它 
有 助 于 选择 特定 情境 下 的 离散 式 变量 ， 从 而 更 好 地 建构 理论 (Johns, 2006). 
6.4 需 加 强 特质 激活 理论 与 其 它 心 理学 理论 的 整合 
近年 来 ， 与 其 它 心 理学 理论 的 整合 研究 ， 成 为 特质 激活 理论 研究 的 重要 趋势 。 学 界 陆 续 出 现 
特质 激活 理论 与 其 它 心理 学 理论 的 整合 式 研 究 ， 如 依恋 理论 (Attachment Theory)(Harms, Bai, & Han, 
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2016)， 相 似 吸 引 理 论 (Similarity-attraction Theory)(Van Hoye & Turban, 2015)， 情 境 强 度 理论 (Judge 
& Zapata, 2015; Lu, 2018) 等 。 特 质 激活 理论 与 其 他 心理 学 理论 的 整合 ， 其 必要 性 在 于 两 大 方面 。 其 
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一 ， 特 质 激活 理论 作为 理论 催化 剂 (Theory Catalyst)， 有 助 于 构建 新 的 心理 学 理论 或 理论 模型 。 已 
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有 研究 表明 ， 心 理 所 有 权 前 因 模 型 (Dawkins, Tian, Newman, & Martin, 2017)、 特 质 发 展 变 化 模型 
(Personality Change)(Tasselli, Kilduff, & Landis, 2018) 和 心理 安全 感 模型 (Newman, Donohue, & Eva, 
2017) 等 均 得 益 于 上 述 整合 。 其 二 ， 理 论 整合 有 助 于 促成 单一 理论 无 法 实现 的 创新 性 研究 成 果 。 如 ， 
Hochwarter 等 (2006) 将 资源 保存 理论 和 特质 激活 理论 相 结 合 ， 考 察 了 组 织 支 持 对 社会 技能 和 个 体 工 
作 绩 效 关系 的 调节 作用 。 从 特质 激活 理论 单一 视角 而 言 ， 组 织 支 持 在 个 体 社会 技能 的 获取 和 运用 
上 发 挥 着 要求” 的 作用 ， 即 组 织 支 持 程度 越 高 ， 越 有 利于 个 体 社会 技能 的 发 挥 ， 越 有 助 于 增强 社会 
技能 和 工作 绩效 之 间 的 关系 。 然 而 ， 依 据 资源 保存 理论 ， 社 会 技能 则 被 视 为 一 种 稀缺 的 、 被 个 体 
所 保护 的 资源 (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl, & Westman, 2014)， 这 就 意味 着 除非 迫不得已 
个 体 不 愿意 轻易 去 “动用 ”和 消耗 自己 的 社会 技能 资源 。 因 此 ， 组 织 支 持 的 程度 越 高 ， 组 织 越 会 为 个 
体 提供 完成 工作 任务 需要 的 知识 、 信 息 和 技能 (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986), 
个 体 就 越 倾向 于 “保存 ”自身 的 这 些 社会 技能 资源 。 当 组 织 支 持 足 够 高 时 ， 组 织 文 持 将 会 “ 跳 过 ”特质 
激活 过 程 ， 对 工作 绩效 产生 直接 效应 。 相 反 ， 组 织 支 持 处 于 低 水 平时 ， 个 体会 因 无 法 从 组 织 层面 
获得 完成 任务 所 需 的 知识 和 信息 ， 而 不 得 不 激活 其 自身 的 社会 技能 。 因 此 ， 组 织 支 持 程度 越 低 ， 
个 体 的 社会 技能 越 能 得 到 充分 发 挥 ， 它 对 工作 绩效 的 正 向 影响 也 就 越 大 。 上 述 分 析 充 分 表明 ， 两 
种 或 多 种 理论 的 有 机 整合 ， 可 更 好 地 解释 纷繁 复杂 的 组 织 情境 中 ， 多 变量 之 间 的 某 些 动态 多 变 的 
复杂 关系 ， 更 好 地 推动 理论 创新 和 突破 。 
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How does “one takes on the attributes of one's associates”? The past, present, and 
future of Trait Activation Theory 
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Abstract: Trait Activation Theory aims to elaborate how relevant situations could activate individuals’ 
internal traits, and how the activation processes trigger the implicit traits expressed as explicit behaviors. 
The current study articulates the emergence, the baseline and extended theoretical models of Trait 
Activation Theory, and specifically explains the situational taxonomies, various trait activation processes, 
and the activated outcomes. The essence of trait activation and its boundary were also shown through the 
comparison with “P-E” Fit Theory and Situational Strength Theory. Future studies could explore the 
current theoretical model in depth and breadth, particularly enrich the “to be activated” alternatives and the 
situational taxonomies. 


Key words: trait activation; Trait Activation Theory; trait-expressive behavior; trait-relevant cues; 
situational taxonomies 
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